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GLOSARIO 
 
 
ÁREA ADMINISTRATIVA: dependencia donde están las personas que se 
encargan de supervisar y revisar las labores realizadas por el área operativa. 
 
ÁREA OPERATIVA: dependencia donde están las personas que realizan las 
operaciones de campo. 
 
AUTOCRACIA: sistema o régimen en el que gobierna una sola persona con poder 
total.  
 
CLIMA ORGANIZACIONAL: grado en el que el entorno es favorable o 
desfavorable para las personas que integran la organización. Constituye la 
atmósfera sicológica característica que existe en cada organización. Así, el clima 
está constituido por aquellos factores que distinguen a la organización de otras e 
influye el comportamiento de las personas. 
 
 IMCOC: Instrumento de Medición de Clima Organizacional en la Empresas 
Colombianas. 
 
. 
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INTRODUCCIÓN 
 
 
El hombre como ser social siempre estará interactuando con sus semejantes en 
diferentes ambientes, donde las relaciones que se lleven a cabo en éstas irán 
desarrollando las características individuales y grupales que se necesiten para la 
adecuada adaptación del medio que los rodee. 
 
Por tanto, este medio donde se relacionan tiende a ser variable según el grado de 
satisfacción que logren alcanzar las personas involucradas, dejando claro que el 
ser humano y el ambiente manejan una correlación. 
 
En espacios demarcados donde se agrupan un número tal de individuos como por 
ejemplo una empresa, se tiende a manejar y estudiar el Clima Organizacional, ya 
que el estado en que esta se encuentre será de vital importancia para el 
crecimiento y logro de objetivos organizacionales; valiéndose de que las personas 
son el Talento Humano factor primordial para las adecuadas condiciones de 
trabajo que generará eficiencia y eficacia en las labores que se desempeñen. 
 
El análisis y medición del Clima Organizacional es el elemento básico para el 
direccionamiento estratégico de cualquier organización, así se podrá conocer el 
comportamiento y tomar medidas que eleven la productividad y la calidad en el 
ambiente de trabajo. 
 
Con este trabajo se pretende determinar el Clima Organizacional de la 
EXTRACTORA FRUPALMA S.A. y dependiendo del resultado de la investigación, 
dar sugerencias que le sirvan de aporte a su posicionamiento, para que beneficie 
de manera social y laboral a la ciudad. 
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1.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
 
Para la fecha, en Colombia se está viviendo de modo muy sutil pero persistente un 
movimiento de cambio organizacional y de desarrollo empresarial, que todos los 
habitantes del país pueden percibir así hagan éstos parte o no del medio 
empresarial, medio del que se fundamenta la economía de una nación y el futuro 
industrial de la misma, por lo que todos los individuos se ven involucrados en 
estos procesos transformacionales, de los cuales se basan las decisiones que 
toma el Estado en la metodología a desarrollar adecuadas estrategias comerciales 
que busquen el progreso del país, todo esto se lleva a cabo bajo la creación de 
alianzas internacionales; un caso especifico de esto es el Tratado de Libre 
Comercio (TLC), este tipo de tratado que hoy Colombia negocia con Estados 
Unidos (USA) tiene un antecedente que a servido de guía para garantizar un 
beneficioso acuerdo bilateral, este es el “Tratado de Libre Comercio 
Norteamericano (TLC), acuerdo económico, cuyo nombre original es North 
American Free Trade Agreement (de donde resultan las siglas NAFTA, como 
también es conocido), que establece la supresión gradual de aranceles, y de otras 
barreras al librecambio, en la mayoría de los productos fabricados o vendidos en 
América del Norte, así como la eliminación de barreras a la inversión internacional 
y la protección de los derechos de propiedad intelectual en dicho subcontinente. El 
TLC fue firmado por Canadá, México y Estados Unidos el 17 de diciembre de 
1992, y entró en vigor el 1 de enero de 1994. Los respectivos signatarios del 
Tratado fueron el primer ministro canadiense Brian Mulroney, el presidente 
mexicano Carlos Salinas de Gortari y el presidente estadounidense George 
Bush”1.  
                                       
1 Biblioteca de Consulata Microsoft Encarta 2004     
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Y es así como hoy se ha llevado a cabo negociaciones de este tipo de tratado ente 
USA y algunos países Sur Americanos interesados como Perú, Ecuador y 
Colombia; por lo que cabe explicar la gran importancia que posee este para el país 
y la dedicación que haya en el estudio de las mejores propuestas para poder 
firmar un convenio comercial que ayude a tratar con mayor y mejor provecho las 
riquezas de los diversos recursos que posee en sus diferentes campos tratados en 
las 6 mesas de Negociación como: “Textiles y confecciones, Servicios 
Transfronterizos, Acceso a mercados, Propiedad Intelectual, Reglas de Origen y 
Asuntos Ambientales”2, ocasionando con esto una nueva era de desarrollo 
empresarial que pone a todos los sectores del país en expectativa y para la que 
todos deben ser conocedores del tema y prepararse, y así puedan afrontar los 
resultados que este tratado arroje. 
 
Exactamente en este aspecto fundamental, no se debe dejar de lado la importante 
participación de los profesionales en formación, a los cuales les compete este 
tema ya que cuando salgan al campo laboral deben estar acorde a las exigencias 
y ofertas del mercado empresarial, ya que serán el “talento”3 o “recurso”4 de 
mayor importancia que le da significado de ser a toda Organización. 
 
Según lo anterior, se ve a futuro una reorganización estructural empresarial que 
hará crecer al país; por lo cual todas las empresas, sin importar el sector en el que 
se desenvuelvan deben colocarse a la tarea de comenzar a realizar estudios, 
investigaciones, estrategias dentro de ellas mismas, para que cuando sean un 
                                       
2 http://www.presidencia.gov.co/sne/2005/octubre/26/07262005.htm 
3 Palabra que comienza a ser utilizada con mayor fuerza a partir de la escuela humanista en adelante 
4 PELAYO, Carmen M.; Acezado 20 de Agosto de 1.999. Caracas (Venezuela), 
http://www.monografias.com/trabajos2/printeoadmin/printeoadmin.shtml. ”Taylor consideró los recursos 
humanos y materiales no tanto recíprocamente ajustables, sino sobre todo, al hombre trabajando como un 
apéndice de la maquinaria industrial”. 
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hecho los tratados comerciales se encuentren en capacidad de aceptar las nuevas 
tendencias administrativas y formas de negociar, saber mantenerse durante el 
cambio y lograr una posición de éxito en el transcurso del desarrollo de los 
hechos. 
 
Dada la necesidad y el deseo de lograr éxito empresarial y mantenerse en el 
campo competitivo, las empresas del país deben implementar la buena 
comunicación, capacitar, preparar y proteger al mas valioso de sus recursos que 
es el Talento Humano, ya que los individuos que conforman este grupo son y 
serán por siempre la fuerza de trabajo soporte de toda organización, ya que ésta, 
por más tecnología de vanguardia y/o mecanismos robotizados que utilice siempre 
será indispensable el hombre para el manejo de las mismas, todas las 
características, habilidades, aptitudes, valores intrínsecos, conocimientos, 
ideologías y pasiones que por naturaleza poseen los seres humanos le son 
impregnados a la organización como un alma que le da sentido de existencia; ya 
que en una organización son los individuos quienes buscan satisfacer las 
necesidades y gustos de otros individuos. 
 
A sabiendas que el Clima Organizacional es según el Glosario Administrativo del 
BUSINESSCOL Ltda el “Concepto que se refiere a las percepciones del personal 
de una organización con respecto al ambiente global en que desempeña sus 
funciones”; por lo cual se hace indispensable que las empresas realicen un buen 
estudio, diseño, mantenimiento y estrategias visionarias del Clima Organizacional 
dentro de las mismas, para que logren hacer consecuente los procesos que se 
lleven a cabo en ellas respectivamente con el ambiente externo, buscando que 
dichos factores tanto externos como internos se mantengan bajo un estricto 
control, para que ninguna influencia o variable por pequeña que ésta sea tienda el 
Clima Organizacional a negativo, para evitar esto, se hace indispensable invertir  
en sistemas de información como lo menciona María Gabriela Rodríguez en su 
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estudio “Aplicación de los sistemas de Información en la Evaluación del Clima 
Organizacional” donde dice: ”las empresas que poseen sistemas de información 
apoyados en tecnologías de la información tienen la posibilidad de disminuir el 
tiempo de respuesta ante un problema de clima organizacional o cualquier otro 
problema que afecte la organización, en el caso contrario seria más difícil y más 
costoso obtener resultados rápidos y periódicos ante este tipo de evaluaciones de 
variables intangibles” 
 
Vale hacer referencia a la correlación que tiene lo anteriormente explicado con el 
éxito que alcance la empresa, tal como se refiere Pablo Duran A., en el estudio 
llamado “M.E.P.T.: Mejores Empresas Para Trabajar. La Importancia del Clima 
Organizacional en el Éxito de las Empresas” cuando hace mención de los 
resultados que arrojó un estudio publicado por la revista norteamericana “Fortune”, 
en la que se dice que “Las mejores empresas donde trabajar, son también las 
mejores empresas en donde invertir, en atención a que son casi el doble más 
rentables que el resto de las compañías”. 
 
Es por todo esto que se llevó a cabo un Diagnóstico del Clima Organizacional en 
una empresa del sector productivo de la ciudad de Santa Marta en el año 2006,  
que durante los últimos años ha demostrado ser uno de los más competitivos en la 
agroindustria del departamento del Magdalena y todo indica que lo seguirá siendo 
durante muchos años, donde se buscaba establecer cómo se encontraba el clima 
organizacional de la empresa estudiada para poder emitir un diagnóstico.  
 
Cabe resaltar la importancia que ha de tomar la Costa Atlántica en el momento en 
que se comience a llevar a cabo el TLC, pues todas las ciudades costeras de esta 
zona del país que posean puerto se verán directamente beneficiadas, como 
también sucederá con la ciudad de Santa Marta que es el universo donde se 
encuentra la población objeto de estudio, la cual será una de las puertas de 
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entrada y salida a esta nueva forma de comercio, por lo cual debe comenzarse a 
preparar para enfrentar los cambios y las nuevas oportunidades que se avecinan, 
por lo cual se hace necesario realizar estudios de Clima Organizacional en las 
empresas de la ciudad para crear estrategias que las fortalezcan y aseguren su 
permanencia dentro del mercado competitivo. 
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2. ANTECEDENTES 
 
 
Se ha venido desarrollando con gran interés y aplicando con valiosa importancia 
dentro de las empresas colombianas estudios eficientes y eficaces de Clima 
Organizacional donde se tiene en cuenta los resultados de estas investigaciones 
para poder diseñar estrategias fundamentales de mejoramiento continuo dentro de 
las organizaciones, teniendo en cuenta mantener los intereses de la empresa y de 
los individuos que hacen parte de ella como uno solo, buscando los objetivos en 
común alcanzando la meta propuesta. 
 
2006: AZUM, Maria R.; “Relaciones Interpersonales en el Ámbito Laboral: 
¿Generadoras de Stress?”. Se refiere a la estabilidad, gusto y satisfacción que nos 
da el tener relaciones interpersonales ya que nos estructura como sujetos, por ello 
cuando encontramos un buen equipo de trabajo nos llena de sentido de 
pertenencia que ayuda a nuestro crecimiento personal y desarrollo laboral, pero 
cuando estas relaciones no son moderadoras se convierten en fuentes de stress 
por lo que tiende a prevalecer la competencia desleal. La diferencia de intereses y 
desaparecen los valores haciendo no exitosa nuestra labor en la organización. 
 
2006: DURAN A., Pablo; “M.E.P.T.: Mejores Empresas Para Trabajar. La 
Importancia del Clima Organizacional en el Éxito de las Empresas”. Esta 
investigación nos refleja que las empresas que poseen un buen Clima 
Organizacional alcanzan tal éxito, que se vuelven las mejores para trabajar e 
invertir.  
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2006: ESCAT C., María; “Cómo actuar para mejorar el clima”. Nos da a conocer 
cómo los resultados de las encuestas brindan las mejores medidas a adoptar para 
mejorar el Clima Organizacional.  
 
2006: IBÉRICA CONSULTING; “Los Conflictos Interpersonales y sus efectos en 
las Empresas”. Investigación que nos refleja la complejidad humana y sus 
patrones de conducta que harán difícil poder descifrar sin error de equivocación al 
individuo idóneo en el cargo perfecto, ya que las características innatas que pose 
el ser humano se verán reflejadas en la interacción que maneje en la empresa y 
de igual manera afectando los resultados de esta. 
 
2006: MAISH M., Elena; “Pautas Metodológicas para la realización de estúdios de 
clima organizacional”. Investigación que menciona el alto grado de aceptación y 
demanda que ha tenido esta temática, por lo que da a conocer pautas 
metodológicas adecuadas para la realización de estúdios de clima organizacional. 
 
2006: MORA V., Carlos; “Capital Humano”. Habla de la Importancia del Individuo 
en las Empresas, ya que la ventaja competitiva que puede diferenciar una 
empresa de otra es la capacidad particular que tiene cada persona dentro de la 
Organización. 
 
2006: MORA V., Carlos; “El Capital Humano en el Comportamiento 
Organizacional”. Estudia la manera en que se gerencia el Factor Humano ya que 
este será crucial para el comportamiento organizacional. 
 
2006: RODRÍGUEZ, María Gabriela; “Aplicación de los sistemas de Información 
en la Evaluación del Clima Organizacional”. Estudio que nos demuestra lo 
importante que es para las empresas poseer sistemas de información que les 
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ayude a disminuir el tiempo de respuesta ante un problema de clima 
organizacional. 
 
2006: SÁNCHEZ, Francisco; “El Capital Humano, Factor Crítico en el Desarrollo 
de las Organizaciones”. En este estudio se establece la importancia del factor 
humano en el desarrollo de una organización, donde se hace referencia a las 
áreas de gestión humana donde se llevan a cabo procesos que brindan 
herramientas a las personas para que puedan adaptarse al mundo organizacional, 
en especial trata la técnica y filosofía llamada “Educación Experimental” (Outdoor 
training), mediante la cual el aprendizaje busca crear un fuerte impacto en el ser y 
en el hacer del hombre y en su forma de percibir el mundo; generando con la 
propuesta de este tema ampliar la cobertura de posibles soluciones ante las 
disyuntivas empresariales. 
 
2003: CASTAÑEDA V., Deyanira; CASTAÑEDA V., Ruby; “Diagnóstico del Clima 
Organizacional en las fincas productoras de banano en Santa Marta D.T.C.H.”. 
Esta Investigación por estar relacionada directamente a una de las principales 
empresas de la ciudad de Santa Marta nos da valiosas pautas a seguir de cómo 
realizar un cuidadoso estudio de Clima Organizacional. 
 
2003: GUERRERO O., Yanneris; NAVARRO H., Belsy; “Análisis y diagnóstico del 
Clima Organizacional en la planta de personal administrativo de la Universidad del 
Magdalena de Santa Marta D.T.C.H. durante el año 2003”. En este estudio por 
medio de la encuesta Instrumento de Medición del Clima Organizacional en las 
empresas de Colombia (IMCOC), se llegó al resultado que el Clima Organizacional 
de la Universidad del Magdalena es excelente reconocen que hay áreas de trabajo 
que pudieron haber arrojado resultados mejores. 
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2002: BARBOSA A., Karen; LÓPEZ L., Ela; LÓPEZ M., Victoria; ”Análisis y 
diagnostico del Clima Organizacional de la IPS COLSALUD S.A. de la ciudad de 
Santa Marta D.T.C.H. 2001”. Esta institución no cuenta con un área de Recursos 
Humanos que esté a cargo de lo relacionado con los colaboradores, además el 
estilo de gerencia que se maneja es un sistema autoritario, los colaboradores 
tienen poca participación en la toma de decisiones y autonomía, motivo por el cual 
existe un ambiente de desconfianza, temor e inseguridad. 
 
2002: CUELLO M., Viviana; “Influencia del ambiente de trabajo en la motivación de 
los empleados de la división Administrativa y Financiera del Departamento 
Administrativo de Salud Distrital de Santa Marta”. Se observó que las condiciones 
laborales en las cuales se encuentran los colaboradores no son satisfactorias, una 
de las causas puede ser la falta de claridad en los objetivos de las tareas a 
realizar; además, se encontró que por falta de programas de capacitación hacia 
los colaboradores, no se les está cultivando sus motivaciones internas de 
crecimiento personal y jerárquico.  
 
2002: MERCADO C., Eduardo; PADILLA G., Ingris; “Análisis y Medición del Clima 
Organizacional en las IPS de la ciudad de Santa Marta: E.S.E. Hospital Central 
Julio Méndez Barreneche, Instituto de los Seguros Sociales, Clínica de la Mujer y 
Colsalud S.A.”. Al analizar los resultados de las pruebas realizadas, se concluyó 
que en la E.S.E. Hospital Central Julio Méndez Barreneche y en la Clínica de la 
Mujer el Clima Organizacional se encuentra en una escala de Alto, mientras que 
en el Instituto de los Seguros Sociales y en Colsalud S.A. es Aceptable. En estas 
instituciones predomina un sistema organizacional autoritario, lo cual debilita e 
impide el desarrollo de la responsabilidad de los colaboradores de las 
instituciones. 
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2002: PALLARES E., Angelita; PUERTO S., Sandra; “Intervención psicológica 
para mejorar el clima organizacional en el personal asistencial de la empresa 
social del Estado Hospital Central “JULIO MÉNDEZ BARRENECHE” de la ciudad 
de Santa Marta D.T.C.H.”.  A través de la intervención psicológica se generó un 
cambio de actitud en el personal asistencial alcanzando un cambio positivo en el 
ambiente laboral mejorando su Clima Organizacional. 
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3. MARCO TEÓRICO CONCEPTUAL 
 
 
 “El Clima Organizacional es una variable interviniente entre las personas y el 
sistema organizacional, conformado por las percepciones que tienen de las 
características del medio donde trabajan y de la organización a la que pertenecen. 
Permite comprender una gran diversidad de fenómenos emergentes en la 
organización que resultan inasibles desde una perspectiva individual o basada en 
datos puramente objetivos. Por otra parte, el Clima influye en las personas, 
determinando su comportamiento y su disposición hacia la empresa, de modo que 
es diferenciador de organizaciones e incluso de unidades al interior de una misma 
organización”. BRUNEJ, L. (1987) 
 
“Goncalves (1997) define clima organizacional como un fenómeno que media 
entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que 
se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización 
tales como la productividad, satisfacción, rotación, etc.” Citado por Velásquez, R.  
(2002) 
 
“El ambiente donde una persona desempeña su trabajo diariamente, el trato que 
un jefe puede tener con sus subordinados, la relación entre el personal de la 
empresa e incluso la relación con proveedores y clientes, todos estos elementos 
van conformando lo que denominamos Clima Organizacional, este puede ser un 
vínculo o un obstáculo para el buen desempeño de la organización en su conjunto 
o de determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de ella, puede ser 
un factor de distinción e influencia en el comportamiento de quienes la integran. 
En suma, es la expresión personal de la “percepción” que los trabajadores y 
directivos se forman de la organización a la que pertenecen y que incide 
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directamente en el desempeño de la organización”. Bustos, P., Miranda, M., 
Peralta R. (2002) 
 
“El Clima Organizacional es uno de los términos utilizados para describir el grupo 
de características que describen una organización o una parte de ella, en función 
de lo que perciben y experimentan los miembros de la misma. Esta fuertemente 
vinculado con la interacción de las personas ya sea actuando grupalmente o de 
forma individual, con la estructura de la organización y con los procesos; y por 
consiguiente influye en la conducta de las personas y el desempeño de las 
organizaciones”. James, G. (1992) 
 
Según Johannesson (1973) citado por Flores, J., Ferrer, J., Hevia, F., Fajardo, V. 
(1996), la conceptualización del Clima laboral se ha llevado a cabo a través de dos 
líneas principales de investigación: una Objetiva o Estructural y otra Perceptual: 
 
1. Enfoque Objetivo o Estructural: Este enfoque describe al clima laboral como “un 
conjunto de características permanentes que distinguen una organización de otra, 
e influyen en el comportamiento de las personas que la forman (tamaño, 
estructura organizacional, complejidad de los sistemas, pauta de liderazgo y 
dirección de metas). 
 
2. Enfoque Perceptual: El clima se define como “la opinión que el empleado se 
forma de la organización, tocando puntos como la consideración, la cordiabilidad, 
la tolerancia al error y la recompensa” . 
  
Díaz (1979) citado por Flores, J., Ferrer, J., Hevia, F., Fajardo, V. (1996), plantea 
la existencia de un tercer punto de vista que intenta explicar aún más el clima 
laboral de una institución.  
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3. Enfoque Interaccionista: Este tercer enfoque conjuga las dos posturas 
anteriores, postulando que “las percepciones que el trabajador tiene de las 
estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral, como un fenómeno 
interviniente que media entre los factores del sistema laboral y las tendencias 
motivacionales que se traducen en un comportamiento y que tiene consecuencias 
sobre la empresa. 
 
“Litwin y Stringer (1968), citado por Anastassiou, D. (1980)  aportaron al área de 
clima laboral una de las contribuciones más significativas, un punto de vista tanto 
teórico como práctico, explicando el concepto de clima como un conjunto de 
propiedades medibles del ambiente de trabajo, percibido directa o indirectamente 
por la gente que vive y trabaja en este ambiente y se supone que influencia sus 
motivaciones y conductas, a la cual agregan: los efectos subjetivos percibidos del 
sistema formal, el ‘estilo’ informal de los administradores y de otros factores 
ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivaciones de 
las personas que trabajan en una organización dada. 
 
El clima Organizacional de Likert (citado por Carvajal, G. 2000) establece que el 
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del 
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos 
perciben, por lo tanto se afirma que la reacción estará determinada por la 
percepción.  
 
Rensis Likert (citado por Carvajal, G. 2000) sostiene que en la percepción del 
clima de una organización influyen variables tales como la estructura de la 
organización y su administración, las reglas y normas, la toma de decisiones, etc; 
éstas son variables causales. Otro grupo de variables son intervinientes y en ellas 
se incluyen las motivaciones, las actitudes, la comunicación. Finalmente, Likert 
indica que las variables finales son dependientes de las dos anteriores y se 
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refieren a los resultados obtenidos por la organización. En ellas se incluyen la 
productividad, las ganancias y las pérdidas logradas por la organización. 
 
Estos tres tipos de variables influyen en la percepción del clima, por parte de los 
miembros de una organización. Para Likert es importante que se trate la 
percepción del clima, más que del clima en sí, por cuanto él sostiene que los 
comportamientos y actitudes de las personas son una resultante de sus 
percepciones de la situación y no de una pretendida situación objetiva. 
 
A partir de la diferente magnitud de las variables, Likert llega a tipificar cuatro tipos 
de sistemas organizacionales, cada uno de ellos con un clima particular. Estos 
son: 
 
1) Sistema I: Autoritario. Este sistema se caracteriza por la desconfianza. Las 
decisiones son adoptadas en la cumbre de la organización y desde allí se difunden 
siguiendo una línea altamente burocratizada de conducto regular. Los procesos de 
control se encuentran también centralizados y formalizados. El clima en este tipo 
de organizaciones es de desconfianza, temor e inseguridad generalizados. 
 
2) Sistema II: Paternalista. En esta categoría organizacional, las decisiones son 
también adoptadas en los escalones superiores de la organización. También en 
este sistema se centraliza el control, pero en él hay una mayor delegación que en 
el sistema I. El tipo de relaciones característico de este sistema es paternalista, 
con autoridades que tienen todo el poder, pero conceden ciertas facilidades a sus 
subordinados, enmarcadas en límites de cierta flexibilidad. El clima de este tipo de 
sistema organizacional se basa en relaciones de confianza condescendiente 
desde la cumbre hacia la base y la dependencia desde la base hacia la cúspide 
jerárquica. Para los subordinados, el clima parece ser estable y estructurado y sus 
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necesidades sociales parecen estar cubiertas, en la medida que se respeten las 
reglas del juego establecidas en la cumbre. 
 
3) Sistema III: Consultivo. Este es un sistema organizacional en que existe un 
mayor grado de descentralización y delegación de las decisiones. Se mantiene un 
esquema jerárquico, pero las decisiones específicas son adoptadas por escalones 
medios e inferiores. El clima de esta clase de organizaciones es de confianza y 
hay niveles altos de responsabilidad. 
 
4) Sistema IV: Participativo. Este sistema se caracteriza porque el proceso de 
toma de decisiones no se encuentra centralizado, sino distribuido en diferentes 
lugares de la organización. Las comunicaciones son tanto verticales como 
horizontales, generándose una participación grupal. El clima de este tipo de 
organización es de confianza y se logran altos niveles de compromiso de los 
trabajadores con la organización y sus objetivos. Las relaciones entre la dirección 
y los trabajadores son buenas y reina la confianza en los diferentes sectores de la 
organización. 
 
El Clima Organizacional es un objeto de estudio complejo, pero al mismo tiempo 
desafiante e importante. Desde el momento en que la actividad organizacional 
supone la interacción de personas, cada una de ellas, con sus valores, emociones, 
necesidades, conocimientos y experiencias previas, necesariamente se genera 
una atmósfera que se ha llamado clima. El Clima es producido por esa interacción 
entre personas, cosas y tecnología, pero al mismo tiempo moldea y dirige a esas 
personas”. Rivera, M. (2006)  
 
A continuación se presenta una tabla resumiendo teorías y conceptos que se han 
relacionado de alguna forma al concepto de clima: 
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Teoría o Concepto Foco Uso del concepto de 
clima 
Taylor (1947) 
Gerencia Científica 
Sobre un sistema mejor 
de cómo administrar el 
trabajo por medio de 
estimulación de la 
especialización y 
estructurando 
formalmente los puestos 
de trabajo. 
Demostró cómo el 
estructurar el trabajo y 
desarrollar una línea de 
autoridad lleva a trabajar 
en un ambiente de 
seguridad. 
Likert (1961) 
Sistema 4 
Sobre los procesos de 
interacción de grupos 
relacionados a 
participación, 
comunicación y 
motivación. El estilo de 
liderazgo es un factor 
crucial en determinar el 
grado de interacción. 
Trató de demostrar 
cómo una atmósfera de 
trabajo que mantiene un 
clima de apoyo lleva a 
un mejor rendimiento. 
Woodward, Lawrence y 
Lorsch (1967) 
Sobre la interacción de 
fuerzas ambientales, 
tecnología, estructura y 
desempeño. 
Trataron de demostrar 
cómo las demandas 
técnicas estructurales 
influencian el clima a 
través de expectativas 
de trabajo. 
Cibernética  Sobre el hecho que el 
hombre puede controlar y 
modificar su ambiente. 
Demostró que la 
información modifica 
significativamente el 
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clima en el cual el 
individuo opera. 
Descentralización  Sobre la delegación hacia 
debajo de la toma de 
decisiones. 
La cantidad de 
delegación que es 
permitida depende del 
clima de confianza que 
existe en la 
organización. 
Enriquecimiento laboral Busca mejorar la 
eficiencia de tarea y 
satisfacción laboral 
mediante el mejoramiento 
de las características 
intrínsecas del trabajo. 
Trata de crear un clima 
que provea al empleado 
de responsabilidad, 
reconocimiento y 
oportunidad de ascenso. 
Fuente: Anastassiou, D. (1980).
 
Este trabajo de Grado está basado en la Teoría de Rensis Likert, ya que indica 
cómo las acciones de los líderes, estructuras y políticas de la organización se ven 
reflejadas en las reacciones de los colaboradores, generando así un efecto 
cascada, reproduciendo los sistemas y prolongándolos en el tiempo. 
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4. JUSTIFICACIÓN 
 
 
Una investigación puede ser conveniente por muchas razones, que para algunos 
serán relevantes y para otros no, por tanto la justificación está sujeta a una serie 
de condiciones propias del estudio mismo, del investigador, de la institución e 
incluso de las circunstancias y condiciones del momento en el cual se realice 
(Curcio C. 2002). 
 
La presente investigación fue importante porque indicó cual es la percepción que 
tienen los empleados del clima organizacional de su organización, lo cual es 
conveniente a puertas de la ratificación del TLC por parte del gobierno de los 
Estados Unidos, ya que desde los años 80s se ha demostrado que un buen clima 
organizacional es factor determinante en la sobre vivencia y competitividad de las 
organizaciones. Por tanto, es un indicador objetivo de cómo está la empresa 
entorno en este tema y por ende se pueden trazar pautas de mejoramiento en los 
casos de las variables con algunas falencias en el mismo y pautas de 
mantenimiento en los casos en que se encontró en altos grados de satisfacción de 
los empleados. 
 
Asimismo, con estos resultados se plantearon soluciones factibles de aplicar en la 
organización y surgen nuevos interrogantes para futuros trabajos de investigación 
en esta área. 
 
El impacto social de la presente investigación estará dado por el mejoramiento de 
las condiciones laborales a los empleados de la organización que implementen las 
directivas. 
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5. OBJETIVOS 
 
 
5.1. OBJETIVO GENERAL 
 
 
Determinar el Clima Organizacional imperante en la organización Extractora 
Frupalma S.A. de la ciudad de Santa Marta, con el fin de proponer planes de 
mejoramiento pertinentes a la situación encontrada. 
 
 
5.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 
 
• Determinar el Clima Organizacional imperante en la empresa Frupalma S.A. 
 
• Establecer el estilo gerencial imperante en la empresa Frupalma S.A. de la 
ciudad de Santa Marta. 
 
• Formular estrategias y alternativas de solución que se consideren adecuadas 
para el mejoramiento continuo del clima organizacional. 
 
• Conocer si existen diferencias en el clima organizacional dependiendo de la 
ubicación geográfica ocupada en la infraestructura física de la empresa. 
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6. FORMULACIÓN Y GRAFICACIÓN DE HIPÓTESIS 
 
 
HIPÓTESIS:  El clima organizacional en la empresa Extractora Frupalma S.A. está 
determinado por el estilo gerencial de dicha organización, es decir si es 
autocrático el Clima no puede ser el ideal. 
 
HIPÓTESIS NULA:  El estilo gerencial de la organización Extractora Frupalma 
S.A. no determina el clima organizacional imperante en la misma. 
 
 
GRAFICACIÓN: 
 
 Objetivos  Eficiencia y 
eficacia 
 
 Cooperación  Grado de 
motivación 
 
 Liderazgo  Mayor 
rendimiento 
 
VARIABLES DEL 
CLIMA 
ORGANIZACIONAL 
Toma de 
decisiones 
 
INCIDE EN 
Sentido de 
pertenencia 
elevado 
Estrategias 
sugeridas 
 Relaciones 
Interpersonales
 Mejora del 
servicio 
 
 Motivación  Crecimiento 
organizacional 
 
 Control  Bienestar 
laboral 
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7. METODOLOGÍA TIPO DE DISEÑO 
 
 
El tipo de diseño metodológico utilizado en la presente investigación fue el 
conocido como DESCRIPTIVO de tipo transversal, el cual permitió analizar el 
fenómeno a observar y medir tal cual como se presentaba en el momento de su 
análisis; se trabajó sobre realidades de hecho y su característica fundamental fue 
presentarnos una interpretación correcta de lo que sucedía. 
 
 
7.1. SELECCIÓN Y MEDICIÓN DE LAS VARIABLES DE ANÁLISIS 
 
 
VARIABLE INDEPENDIENTE: Cuestionario de medición del Clima 
organizacional. 
 
 
VARIABLE DEPENDIENTE:  Resultados obtenidos para cada variable que mide 
el Clima Organizacional, evaluados como Critico, Débil, en Desarrollo y Fortaleza. 
 
 
7.2. DETERMINACIÓN DEL ESPACIO TEMPORAL Y GEOGRÁFICO 
 
 
El siguiente proyecto de investigación se llevó a cabo en el año 2006, 
comprendido este periodo de Julio a Febrero; la época en que se tomaron los 
datos fue durante los meses de Enero y Febrero de 2007. Desarrollándose en el 
Continente Sur Americano, en el país de Colombia, bajo el área de la Región 
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Caribe, Departamento del Magdalena, en la Ciudad de Santa Marta, 
encontrándose ésta bajo las siguientes Coordenadas Geográficas 11° 15’ 18” 
Latitud Norte; 70° 13’ 45” Latitud Oeste. 
 
 
7.3. FORMA DE OBSERVAR LA POBLACIÓN 
 
 
7.3.1. POBLACIÓN: 
 
 
La población estuvo constituida por los 106 empleados que conforman la empresa 
EXTRACTORA FRUPALMA S.A. de la ciudad de Santa Marta, en sus dos niveles 
jerárquicos: Administrativo y Operativo. El administrativo localizado 
geográficamente en la ciudad de Santa Marta y el operativo en una población rural 
distante 45 Km. de la ciudad, conocida como Guamachito. (Imágenes Anexo 3) 
 
 
7.3.2. MUESTRA: 
 
 
La muestra se seleccionó por el método aleatorio simple, luego de aplicar la 
siguiente ecuación, que da el tamaño óptimo de la muestra: 
 
222
22
czNe
cNzn +≥  
en donde N: Población 
Z: Confianza (95%) 
e:  Error (0.05) 
C: Varianza (13%) 
 
Entonces: 
 
N= 106 
Z= 0.95 
e= 0.05 
C= 0.13 
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Reemplazando: n>       106(0.95)² (0.13)² 
      106(0.05) + (0.95)²(0.13)² 
 
 
 
 
n>        (95,665)(0.0169)      
       5.3 + (.9025)(0.0169) 
 
n>      1.6167385 
       5.31525225 
 
n> 0.30 
 
n> (0.30)(100)  
 
n> 30 
 
 
 
 
 
 
La muestra total debía ser igual o mayor de 30 para que fuera representativa de la 
población de la empresa. Teniendo en cuenta que en la sede Santa Marta 
(Administrativos) el número de empleados era de nueve (9), se pretendió tomar el 
100% de esta población, pero al momento de la aplicación de la encuesta dos (2) 
nunca la diligenciaron, quedando conformado este grupo por siete (7) personas. 
Para la muestra de la Planta se tomaron al azar veintinueve (29) personas, para 
ello se le pidió al Administrador que nos suministrara los nombres de cada uno de 
los 97 empleados de la Planta Operativa, se les asignó a cada uno un número y se 
procedió a sacar al azar 29 números que al contrastar con la lista de referencia 
nos daba los nombres de los empleados a quienes se les aplicó la encuesta, esta 
lista solo fue manejada por las investigadoras, por ello nunca los superiores 
supieron a quienes se les aplicaría la encuesta para garantizar el anonimato de los 
empleados. No obstante, hubo que eliminar dos (2) cuestionarios por estar 
diligenciados en forma incompleta, quedando la muestra de la parte operativa en 
27 empleados. 
 
En síntesis la muestra estuvo conformada por 34 empleados, divididos en siete (7) 
administrativos y 27 operativos. 
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7.4. INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCIÓN DE LA INFORMACIÓN: 
 
 
7.4.1. Instrumento 
 
Se utilizó el Instrumento de Medición del Clima Organizacional en Empresas 
Colombianas (IMCOC), que fue diseñado por el profesor Carlos Eduardo Méndez 
de la Universidad del Rosario en Bogotá D.C. en el año 1982; éste cuestionario se 
ajusta a los requerimientos de las empresas colombianas mostrando una alta 
confiabilidad (0.87%). 
 
El IMCOC consta de siete (7) variables independientes que son: Objetivos, 
Cooperación, Liderazgo, Toma de Decisiones, Relaciones Interpersonales, 
Motivación y Control; que se describen más adelante.  El cuestionario esta 
diseñado con preguntas tipo Likert5 que la persona responde en una hoja con 
escala del uno al siete: Excelente, 7; Bueno, 6; Aceptable, 5; Regular, 4; Malo, 3; 
Muy Malo, 2 y Pésimo, 1; en aproximadamente 20 minutos. 
 
A través de la siguiente escala, se determina el estado del clima organizacional 
para cada variable y para el total de las variables: 
 
PORCENTAJE CATEGORÍA 
0-4 Critico 
 4.1-5 Debilidad 
5.1-6 En Desarrollo 
6.1-7 Fortaleza 
                                       
5 http://www.nodo50.org/sindpitagoras/likert.htm 
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Los rangos establecidos obedecen a que la media de 1 a 7 (siendo 1 el puntaje 
mínimo y 7 el máximo) es 4, lo cual equivaldría a estar mal si calificáramos de 1 a 
5 o en cualquier otra escala. Los demás rangos son arbitrarios, pero muy 
utilizados en las mediciones de Clima Organizacional por ser lógico que para ser 
una fortaleza de la organización se esté en el último escaño de 6 a 7. 
 
Variables que miden y hacen parte del IMCOC:   
 
• Objetivo: Mide la percepción que los empleados tienen acerca de los 
conocimientos de los objetivos de la organización y su comportamiento en la 
obtención de ellos. 
• Cooperación: Mide el nivel de ayuda mutua que se da entre los empleados y 
directivos, permitiendo participar en la solución de problemas. 
• Liderazgo:  Calcula la forma en que el trabajador percibe a su jefe en el 
desarrollo de su función, la confianza que inspira, la imagen que proyecta, la 
forma como toma decisiones y da ordenes. 
• Toma de decisiones: Tantea la posibilidad del trabajador para desarrollar 
una participación activa en las decisiones que afectan su trabajo, también se 
evalúa la posibilidad de querer participar. 
• Relaciones interpersonales: Computa las relaciones formales e informales 
que se dan entre los trabajadores y los directivos, la confianza y 
comunicación que se genera a partir de ello. 
• Motivación: Calcula la actitud que el hombre proyecta por su pertenencia a 
la empresa, señalando el grado de satisfacción que la misma produce. 
• Control: Muestra la percepción de los trabajadores acerca del grado de 
libertad o sujeción que tienen en sus puestos de trabajo. 
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7.4.2. PROCEDIMIENTO DE ANÁLISIS DE LA INFORMACIÓN 
 
 
Se promedió cada variable (se sumó la calificación de cada persona respecto a la 
variable y se divide por el número de personas que llenaron el instrumento), para 
la tabulación de los resultados se utilizó el software estadístico SPSS, Versión 11 
en español, que permite obtener medias, tablas y gráficas. 
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8. LIMITACIONES 
 
 
Las limitaciones encontradas durante el desarrollo de la presente investigación 
fueron que con frecuencia se presentan en cualquier trabajo de estudio como son 
negación de las potenciales unidades del muestreo y la eliminación de 
cuestionarios por inconsistencias en los datos suministrados. Para ello, a la 
muestra que debía ser seleccionada se incrementó el número de personas. 
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9. RESULTADOS 
 
 
El Clima Organizacional de la empresa estudiada se encuentra en el rango de 
debilidad, al obtener el promedio de todas sus variables 4.99 (Ver Tabla 1 y 
Gráfica 1). Para este promedio influye mucho la variable Toma de Decisiones que 
logró un 3.33 como puntaje mínimo y la variable Objetivo como puntaje máximo 
con 5.61. Los otros puntajes obtenidos por las diferentes variables medidas son: 
Control (5.56), Relaciones Interpersonales (5.48), Liderazgo (5.39), Motivación 
(5.00) y Cooperación (4.59). 
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Tabla 1. Clima Organizacional en toda la empresa por variable 
 
VARIABLE PUNTAJE 
OBJETIVO 5.61 
COOPERACIÓN 4.59 
LIDERAZGO 5.39 
TOMA DE DECISIONES 3.33 
RELACIONES INTERPERSONALES 5.48 
MOTIVACIÓN 5.00 
CONTROL 5.52 
PROMEDIO 4.99 
 
 
Gráfica 1. Clima Organizacional Total de la Empresa por variable 
 
 
TOTAL VARIABLES
5,61 
4,59
5,39 
3,33
5,48 
5,00 
5,56 
0 1 2 3 4 5 6 7
CRITICO                                        DEBILIDAD          EN DESARROLLO        FORTALEZA
OBJETIVOS COOPERACION LIDERAZGO TOMA DE DECISIONES RELACIONES INTERPERSONALES MOTIVACION CONTROL
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♦ ÁREA ADMINISTRATIVA 
 
 
El Clima Organizacional imperante en esta área se encuentra como una debilidad, 
al obtener un puntaje promedio de sus siete (7) variables de 4.73 (Ver Tabla y 
Gráfica 2); la variable con mayor puntaje fue la de Relaciones Interpersonales con 
5.57 y la de menor puntaje fue la Toma de decisiones con 3.04. Los puntajes de 
las otras variables se observan claramente en la Tabla 2. 
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Tabla 2. Clima Organizacional en área administrativa por variable 
 
VARIABLE PUNTAJE 
OBJETIVO 5.29 
COOPERACIÓN 4.04 
LIDERAZGO 5.02 
TOMA DE DECISIONES 3.04 
RELACIONES INTERPERSONALES 5.57 
MOTIVACIÓN 4.67 
CONTROL 5.52 
PROMEDIO 4.73 
 
 
Gráfica 2. Clima Organizacional en área administrativa por variable 
 
TOTAL VARIABLES
5,29
4,04
5,02
3,04
5,57
4,67
5,52
0 1 2 3 4 5 6 7
CRITICO                                        DEBILIDAD          EN DESARROLLO        FORTALEZA
OBJETIVOS COOPERACION LIDERAZGO TOMA DE DECISIONES RELACIONES INTERPERSONALES MOTIVACION CONTROL
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♦ ÁREA OPERATIVA 
 
 
El Clima Organizacional obtenido en este segmento de la muestra fue de 5.06 
como puntaje promedio, lo cual lo sitúa como “En Desarrollo”. El máximo puntaje 
lo obtuvo la variable objetivo con 5.69 puntos y el mínimo puntaje obtenido fue la 
variable Toma de Decisiones con un promedio de 3.41. Todos los puntajes 
obtenidos en esta área se observan en la Tabla 3 y Gráfica 3. 
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Tabla 3. Clima Organizacional en área operativa por variable 
 
VARIABLE PUNTAJE 
OBJETIVO 5.69 
COOPERACIÓN 4.73 
LIDERAZGO 5.49 
TOMA DE DECISIONES 3.41 
RELACIONES INTERPERSONALES 5.46 
MOTIVACIÓN 5.08 
CONTROL 5.57 
PROMEDIO 5.06 
 
 
Gráfica 3. Clima Organizacional en área operativa por variable  
 
 
 
TOTAL VARIABLES
5,69 
4,73
5,49 
3,41
5,46 
5,08 
5,57 
0 1 2 3 4 5 6 7
CRITICO                                       DEBILIDAD              EN DESARROLLO        FORTALEZA
OBJETIVOS COOPERACION LIDERAZGO TOMA DE DECISIONES RELACIONES INTERPERSONALES MOTIVACION CONTROL
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Los detalles por variable para el total de la empresa y para las áreas administrativa 
y la operativa se encuentran detallados a continuación en las siguientes tablas con 
sus respectivas gráficas. 
 
Tabla 4. Variable Objetivos en toda la Empresa 
 
    PREGUNTAS 
 
 
 
 
ENCUESTADOS  
1 2 3 TOTAL 
1 5 6 6 17 
2 6 6 6 18 
3 6 3 5 14 
4 6 6 6 18 
5 6 4 6 16 
6 6 2 6 14 
7 7 3 4 14 
8 6 6 6 18 
9 6 3 5 14 
10 6 5 4 15 
11 6 6 5 17 
12 6 7 6 19 
13 4 5 6 15 
14 6 6 7 19 
15 7 7 7 21 
16 7 6 7 20 
17 5 5 6 16 
18 6 5 6 17 
19 7 5 2 14 
20 7 6 6 19 
21 6 5 6 17 
22 6 7 6 19 
23 7 5 6 18 
24 7 4 6 17 
25 6 5 6 17 
26 7 6 7 20 
27 5 4 5 14 
28 6 6 4 16 
29 7 5 5 17 
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30 4 5 5 14 
31 6 5 6 17 
32 7 6 6 19 
33 7 6 7 20 
34 7 4 1 12 
PROMEDIO 16,82 
PROMEDIO EN ESCALA DE 1 A 7 5,61 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
TOTAL VARIABLE OBJETIVOS
5,61 
0 1 2 3 4 5 6 7
CRITICO                                        DEBILIDAD          EN DESARROLLO        FORTALEZA
OBJETIVOS
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Tabla 5. Variable Cooperación en toda la Empresa 
 
    PREGUNTAS 
 
 
ENCUESTADOS  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 TOTAL 
1 7 7 5 7 1 1 6 1 5 2 42 
2 6 6 6 6 4 5 4 4 4 7 52 
3 7 4 3 4 1 1 4 4 1 4 33 
4 6 7 6 6 2 1 5 6 6 6 51 
5 5 4 4 4 3 4 1 1 1 7 34 
6 7 7 5 6 2 5 4 5 2 7 50 
7 4 3 3 3 2 1 2 1 1 1 21 
8 7 4 5 6 5 5 6 7 4 1 50 
9 4 7 6 3 1 1 6 7 2 6 43 
10 5 4 4 4 1 5 2 4 2 7 38 
11 5 7 6 3 2 1 5 3 2 7 41 
12 6 7 5 4 4 5 4 4 4 4 47 
13 7 7 5 2 4 5 4 3 4 1 42 
14 7 7 7 7 3 4 6 5 5 7 58 
15 6 7 4 3 6 4 6 4 5 4 49 
16 6 6 5 4 5 4 4 6 5 4 49 
17 7 7 4 6 4 5 4 4 3 7 51 
18 7 5 5 7 4 4 6 5 4 2 49 
19 7 7 5 4 4 4 4 4 4 7 50 
20 7 7 5 4 5 6 6 3 7 7 57 
21 4 4 5 1 3 4 4 6 6 7 44 
22 6 6 6 4 2 6 4 6 6 7 53 
23 5 4 5 4 3 5 4 4 7 4 45 
24 5 4 4 5 3 1 4 3 2 4 35 
25 6 4 5 4 4 5 3 4 4 7 46 
26 7 7 5 3 5 4 4 4 7 7 53 
27 5 6 5 3 2 4 1 3 2 7 38 
28 4 7 4 4 2 4 6 6 4 4 45 
29 7 7 5 4 4 5 4 4 2 7 49 
30 5 7 4 4 2 5 4 6 4 3 44 
31 6 4 5 4 4 5 4 2 3 4 41 
32 6 6 7 6 4 6 7 6 4 7 59 
33 6 4 5 6 3 7 7 6 6 7 57 
34 7 6 5 4 6 4 4 4 2 3 45 
PROMEDIO 45,91 
PROMEDIO EN ESCALA DE 1 A 7 4,59 
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TOTAL VARIABLE COOPERACION
4,59
0 1 2 3 4 5 6 7
CRITICO                                                       DEBILIDAD          EN DESARROLLO        FORTALEZA
COOPERACION
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Tabla 6. Variable Liderazgo en toda la Empresa 
 
    PREGUNTAS 
 
 
ENCUESTADOS  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 TOTAL
1 1 7 1 7 7 4 4 1 7 39 
2 6 3 4 7 7 5 6 6 7 51 
3 2 4 2 7 7 7 4 4 6 43 
4 7 6 2 7 7 6 5 7 5 52 
5 6 4 4 6 6 7 7 5 5 50 
6 7 4 5 7 6 5 7 6 4 51 
7 7 2 4 4 4 3 2 1 3 30 
8 4 4 4 4 7 7 4 2 6 42 
9 7 4 4 7 6 7 6 4 3 48 
10 7 2 1 4 6 4 5 6 3 38 
11 7 7 4 5 4 3 5 7 7 49 
12 6 4 7 7 6 7 7 6 4 54 
13 6 7 5 7 7 6 5 7 7 57 
14 7 6 7 7 6 6 6 7 6 58 
15 7 4 7 4 6 4 4 4 6 46 
16 4 3 7 6 6 4 4 4 6 44 
17 7 7 5 7 7 4 7 7 6 57 
18 4 6 7 4 7 7 2 1 3 41 
19 7 4 7 6 7 3 4 7 3 48 
20 7 4 4 7 7 3 6 2 6 46 
21 7 6 7 7 6 7 6 7 4 57 
22 7 6 5 6 6 7 6 1 6 50 
23 7 4 4 7 7 7 7 7 5 55 
24 4 4 7 7 4 7 7 1 6 47 
25 7 3 4 7 7 7 7 7 5 54 
26 7 7 7 7 7 7 7 7 7 63 
27 2 2 7 7 4 7 4 7 7 47 
28 4 5 4 6 4 4 4 6 6 43 
29 4 3 4 7 5 6 4 3 5 41 
30 4 6 7 3 7 5 3 4 5 44 
31 3 4 3 7 7 7 4 4 6 45 
32 7 7 7 7 7 4 4 4 6 53 
33 7 5 7 7 4 7 7 2 7 53 
34 4 4 7 7 7 7 7 4 7 54 
PROMEDIO 48,53 
PROMEDIO EN ESCALA DE 1 A 7 5,39 
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TOTAL VARIABLE LIDERAZGO
5,39
0 1 2 3 4 5 6 7
CRITICO                                        DEBILIDAD          EN DESARROLLO        FORTALEZA
LIDERAZGO
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Tabla 7. Variable Toma de Decisiones en toda la empresa 
 
    PREGUNTAS 
 
 
ENCUESTADOS  
1 2 3 4 TOTAL 
1 7 4 1 1 13 
2 6 3 6 4 19 
3 2 1 1 2 6 
4 1 4 5 1 11 
5 2 5 2 1 10 
6 5 5 3 3 16 
7 3 5 1 1 10 
8 1 4 1 2 8 
9 6 5 1 2 14 
10 1 4 6 1 12 
11 4 1 5 6 16 
12 1 4 1 1 7 
13 1 7 1 7 16 
14 6 6 5 5 22 
15 5 4 4 4 17 
16 2 3 5 4 14 
17 1 4 2 4 11 
18 1 5 1 1 8 
19 1 1 4 4 10 
20 1 7 1 4 13 
21 2 6 1 2 11 
22 2 5 7 6 20 
23 1 4 1 4 10 
24 1 5 1 1 8 
25 1 1 4 3 9 
26 1 6 6 5 18 
27 6 6 1 1 14 
28 2 3 6 6 17 
29 1 5 2 4 12 
30 3 4 1 2 10 
31 2 4 4 3 13 
32 5 7 6 7 25 
33 4 5 7 1 17 
34 1 6 6 3 16 
PROMEDIO 13,32 
PROMEDIO EN ESCALA DE 1 A 7 3,33 
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TOTAL VARIABLE TOMA DE DECISIONES
3,33
0 1 2 3 4 5 6 7
CRITICO                                        DEBILIDAD          EN DESARROLLO        FORTALEZA
TOMA DE DECISIONES
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Tabla 8. Variable Relaciones Interpersonales en toda la empresa 
 
    PREGUNTAS 
 
 
ENCUESTADOS  
1 2 3 4 5 6 TOTAL 
1 6 7 7 7 1 2 30 
2 7 6 7 7 6 6 39 
3 7 7 6 6 1 1 28 
4 7 5 7 6 4 5 34 
5 7 4 5 4 7 7 34 
6 7 6 7 6 4 7 37 
7 5 7 5 6 2 7 32 
8 7 2 7 7 3 7 33 
9 7 7 7 7 5 4 37 
10 5 2 6 3 3 5 24 
11 6 6 6 6 7 4 35 
12 7 4 7 6 4 5 33 
13 6 7 6 5 5 7 36 
14 6 6 6 6 5 7 36 
15 6 6 5 4 3 2 26 
16 6 5 6 6 5 5 33 
17 7 7 6 6 6 6 38 
18 7 1 7 6 4 2 27 
19 7 4 7 6 3 7 34 
20 7 7 7 7 4 4 36 
21 5 6 5 6 2 6 30 
22 6 6 5 5 6 6 34 
23 6 6 6 6 7 5 36 
24 5 4 5 5 5 4 28 
25 6 4 5 6 3 6 30 
26 7 7 7 6 5 7 39 
27 5 1 6 5 5 4 26 
28 7 2 6 6 5 2 28 
29 7 4 6 6 7 6 36 
30 6 7 6 6 5 5 35 
31 6 4 7 6 6 4 33 
32 6 6 6 6 6 6 36 
33 7 4 6 6 7 2 32 
34 6 4 7 6 4 6 33 
PROMEDIO 32,88 
PROMEDIO EN ESCALA DE 1 A 7 5,48 
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TOTAL VARIABLES RELACIONES INTERPERSONALES
5,48
0 1 2 3 4 5 6 7
CRITICO                                        DEBILIDAD          EN DESARROLLO        FORTALEZA
RELACIONES INTERPERSONALES
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Tabla 9. Variable Motivación en toda la empresa 
 
    PREGUNTAS 
 
 
ENCUESTADOS  
1 2 3 4 5 6 7 TOTAL
1 7 4 6 7 6 1 7 38 
2 6 6 7 6 6 1 7 39 
3 4 4 5 6 1 7 5 32 
4 5 3 7 2 6 1 7 31 
5 4 6 5 7 5 1 5 33 
6 6 4 6 7 3 2 6 34 
7 2 1 6 4 1 3 5 22 
8 7 4 7 4 7 2 7 38 
9 7 3 7 6 6 1 6 36 
10 4 4 6 6 3 3 6 32 
11 6 4 6 3 4 2 6 31 
12 4 4 7 6 6 1 6 34 
13 7 4 7 7 7 2 7 41 
14 6 4 6 6 5 2 6 35 
15 4 3 5 4 4 3 6 29 
16 4 4 6 6 6 3 6 35 
17 6 6 6 6 6 2 7 39 
18 2 4 6 4 4 1 7 28 
19 7 6 7 1 7 3 7 38 
20 7 6 6 7 6 3 5 40 
21 7 4 6 4 6 3 7 37 
22 6 4 5 4 5 2 7 33 
23 7 4 6 4 6 2 6 35 
24 6 4 7 2 5 7 7 38 
25 4 4 6 3 6 1 7 31 
26 4 4 7 7 6 2 7 37 
27 6 6 5 6 1 2 6 32 
28 6 3 6 5 4 1 6 31 
29 7 6 7 7 7 1 6 41 
30 4 6 6 7 5 1 5 34 
31 7 4 7 5 6 2 6 37 
32 7 7 7 6 5 1 7 40 
33 6 7 7 6 4 2 7 39 
34 4 6 6 7 6 4 7 40 
PROMEDIO 35,00 
PROMEDIO EN ESCALA DE 1 A 7 5,00 
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TOTAL VARIABLE MOTIVACION
5,00
0 1 2 3 4 5 6 7
CRITICO                                        DEBILIDAD          EN DESARROLLO        FORTALEZA
MOTIVACION
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Tabla 10. Variable Control en toda la empresa 
 
    PREGUNTAS 
 
 
ENCUESTADOS  
1 2 3 4 5 6 TOTAL 
1 2 1 1 5 6 5 20 
2 6 6 6 6 7 7 38 
3 7 7 1 6 6 6 33 
4 6 7 7 6 6 7 39 
5 7 6 5 3 4 5 30 
6 6 6 6 5 6 7 36 
7 7 7 7 4 4 7 36 
8 6 4 2 5 6 7 30 
9 6 7 6 5 7 6 37 
10 7 5 3 5 5 5 30 
11 7 7 6 5 4 7 36 
12 7 7 7 5 6 7 39 
13 7 6 6 5 5 7 36 
14 6 6 6 6 6 6 36 
15 7 6 6 5 5 4 33 
16 7 6 6 5 5 6 35 
17 6 3 5 6 6 7 33 
18 7 5 4 6 7 6 35 
19 4 6 2 7 7 7 33 
20 7 7 7 6 6 7 40 
21 7 5 6 5 5 1 29 
22 6 6 3 5 5 7 32 
23 7 7 2 4 5 7 32 
24 7 7 5 5 5 5 34 
25 6 5 2 5 6 2 26 
26 7 7 4 6 6 7 37 
27 7 7 7 5 5 1 32 
28 7 7 6 5 4 7 36 
29 5 7 4 5 6 6 33 
30 7 2 2 3 6 1 21 
31 7 7 4 7 7 7 39 
32 7 7 5 5 5 7 36 
33 7 7 7 5 6 2 34 
34 6 1 4 5 7 5 28 
PROMEDIO 33,35 
PROMEDIO EN ESCALA DE 1 A 7 5,56 
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TOTAL VARIABLE CONTROL
5,56
0 1 2 3 4 5 6 7
CRITICO                                        DEBILIDAD          EN DESARROLLO        FORTALEZA
CONTROL
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Tabla 11. Variable Objetivo en el área administrativa. 
 
    PREGUNTAS 
 
 
ENCUESTADOS   
1 2 3 TOTAL 
1 5 6 6 17 
2 6 6 6 18 
3 6 3 5 14 
4 6 6 6 18 
5 6 4 6 16 
6 6 2 6 14 
7 7 3 4 14 
PROMEDIO 15,86 
PROMEDIO EN ESCALA DE 1 A 7 5,29 
 
 
 
 
TOTAL VARIABLE OBJETIVOS
5,29 
0 1 2 3 4 5 6 7
CRITICO                                        DEBILIDAD          EN DESARROLLO        FORTALEZA
OBJETIVOS
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Tabla 12. Variable Cooperación en el área administrativa 
 
    PREGUNTAS 
 
 
ENCUESTADOS  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 TOTAL
1 7 7 5 7 1 1 6 1 5 2 42 
2 6 6 6 6 4 5 4 4 4 7 52 
3 7 4 3 4 1 1 4 4 1 4 33 
4 6 7 6 6 2 1 5 6 6 6 51 
5 5 4 4 4 3 4 1 1 1 7 34 
6 7 7 5 6 2 5 4 5 2 7 50 
7 4 3 3 3 2 1 2 1 1 1 21 
PROMEDIO 40,43 
PROMEDIO EN ESCALA DE 1 A 7 4,04 
 
 
 
 
TOTAL VARIABLE COOPERACION
4,04
0 1 2 3 4 5 6 7
CRITICO                                        DEBILIDAD          EN DESARROLLO        FORTALEZA
COOPERACION
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Tabla 13. Variable Liderazgo en el área administrativa 
 
    PREGUNTAS 
 
 
ENCUESTADOS  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 TOTAL
1 1 7 1 7 7 4 4 1 7 39 
2 6 3 4 7 7 5 6 6 7 51 
3 2 4 2 7 7 7 4 4 6 43 
4 7 6 2 7 7 6 5 7 5 52 
5 6 4 4 6 6 7 7 5 5 50 
6 7 4 5 7 6 5 7 6 4 51 
7 7 2 4 4 4 3 2 1 3 30 
PROMEDIO 45,14 
PROMEDIO EN ESCALA DE 1 A 7 5,02 
 
 
 
 
TOTAL VARIABLE LIDERAZGO
5,02 
0 1 2 3 4 5 6 7
CRITICO                                        DEBILIDAD          EN DESARROLLO        FORTALEZA
LIDERAZGO
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Tabla 14. Variable Toma de Decisiones en el área administrativa 
 
    PREGUNTAS 
 
 
ENCUESTADOS  
1 2 3 4 TOTAL 
1 7 4 1 1 13 
2 6 3 6 4 19 
3 2 1 1 2 6 
4 1 4 5 1 11 
5 2 5 2 1 10 
6 5 5 3 3 16 
7 3 5 1 1 10 
PROMEDIO 12,14 
PROMEDIO EN ESCALA DE 1 A 7 3,04 
 
 
 
 
TOTAL VARIABLE TOMA DE DECISIONES
3,04
0 1 2 3 4 5 6 7
CRITICO                                        DEBILIDAD          EN DESARROLLO        FORTALEZA
TOMA DE DECISIONES
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Tabla 15. Variable Relaciones Interpersonales en el área administrativa 
 
    PREGUNTAS 
 
 
ENCUESTADOS  
1 2 3 4 5 6 TOTAL
1 6 7 7 7 1 2 30 
2 7 6 7 7 6 6 39 
3 7 7 6 6 1 1 28 
4 7 5 7 6 4 5 34 
5 7 4 5 4 7 7 34 
6 7 6 7 6 4 7 37 
7 5 7 5 6 2 7 32 
PROMEDIO 33,43 
PROMEDIO EN ESCALA DE 1 A 7 5,57 
 
 
 
 
TOTAL VARIABLE RELACIONES INTERPERSONALES
5,57 
0 1 2 3 4 5 6 7
CRITICO                                        DEBILIDAD          EN DESARROLLO        FORTALEZA
RELACIONES INTERPERSONALES
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Tabla 16. Variable Motivación en el área administrativa 
 
    PREGUNTAS 
 
 
ENCUESTADOS  
1 2 3 4 5 6 7 TOTAL 
1 7 4 6 7 6 1 7 38 
2 6 6 7 6 6 1 7 39 
3 4 4 5 6 1 7 5 32 
4 5 3 7 2 6 1 7 31 
5 4 6 5 7 5 1 5 33 
6 6 4 6 7 3 2 6 34 
7 2 1 6 4 1 3 5 22 
PROMEDIO 32,71 
PROMEDIO EN ESCALA DE 1 A 7 4,67 
 
 
 
 
TOTAL VARIABLE MOTIVACION
4,67
0 1 2 3 4 5 6 7
CRITICO                                        DEBILIDAD          EN DESARROLLO        FORTALEZA
MOTIVACION
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Tabla 17. Variable Control en el área administrativa 
 
    PREGUNTAS 
 
 
ENCUESTADOS  
1 2 3 4 5 6 TOTAL 
1 2 1 1 5 6 5 20 
2 6 6 6 6 7 7 38 
3 7 7 1 6 6 6 33 
4 6 7 7 6 6 7 39 
5 7 6 5 3 4 5 30 
6 6 6 6 5 6 7 36 
7 7 7 7 4 4 7 36 
PROMEDIO 33,14 
PROMEDIO EN ESCALA DE 1 A 7 5,52 
 
 
 
 
TOTAL VARIABLE CONTROL
5,52 
0 1 2 3 4 5 6 7
CRITICO                                        DEBILIDAD          EN DESARROLLO        FORTALEZA
CONTROL
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Tabla 18. Variable Objetivos en el área Operativa 
 
    PREGUNTAS 
 
 
ENCUESTADOS  
1 2 3 TOTAL 
1 6 6 6 18 
2 6 3 5 14 
3 6 5 4 15 
4 6 6 5 17 
5 6 7 6 19 
6 4 5 6 15 
7 6 6 7 19 
8 7 7 7 21 
9 7 6 7 20 
10 5 5 6 16 
11 6 5 6 17 
12 7 5 2 14 
13 7 6 6 19 
14 6 5 6 17 
15 6 7 6 19 
16 7 5 6 18 
17 7 4 6 17 
18 6 5 6 17 
19 7 6 7 20 
20 5 4 5 14 
21 6 6 4 16 
22 7 5 5 17 
23 4 5 5 14 
24 6 5 6 17 
25 7 6 6 19 
26 7 6 7 20 
27 7 4 1 12 
PROMEDIO 17,07 
PROMEDIO EN ESCALA DE 1 A 7 5,69 
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TOTAL VARIABLE OBJETIVOS
5,69 
0 1 2 3 4 5 6 7
CRITICO                                        DEBILIDAD          EN DESARROLLO        FORTALEZA
OBJETIVOS
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Tabla 19. Variable Cooperación en el área Operativa 
 
    PREGUNTAS 
 
 
ENCUESTADOS  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 TOTAL
1 7 4 5 6 5 5 6 7 4 1 50 
2 4 7 6 3 1 1 6 7 2 6 43 
3 5 4 4 4 1 5 2 4 2 7 38 
4 5 7 6 3 2 1 5 3 2 7 41 
5 6 7 5 4 4 5 4 4 4 4 47 
6 7 7 5 2 4 5 4 3 4 1 42 
7 7 7 7 7 3 4 6 5 5 7 58 
8 6 7 4 3 6 4 6 4 5 4 49 
9 6 6 5 4 5 4 4 6 5 4 49 
10 7 7 4 6 4 5 4 4 3 7 51 
11 7 5 5 7 4 4 6 5 4 2 49 
12 7 7 5 4 4 4 4 4 4 7 50 
13 7 7 5 4 5 6 6 3 7 7 57 
14 4 4 5 1 3 4 4 6 6 7 44 
15 6 6 6 4 2 6 4 6 6 7 53 
16 5 4 5 4 3 5 4 4 7 4 45 
17 5 4 4 5 3 1 4 3 2 4 35 
18 6 4 5 4 4 5 3 4 4 7 46 
19 7 7 5 3 5 4 4 4 7 7 53 
20 5 6 5 3 2 4 1 3 2 7 38 
21 4 7 4 4 2 4 6 6 4 4 45 
22 7 7 5 4 4 5 4 4 2 7 49 
23 5 7 4 4 2 5 4 6 4 3 44 
24 6 4 5 4 4 5 4 2 3 4 41 
25 6 6 7 6 4 6 7 6 4 7 59 
26 6 4 5 6 3 7 7 6 6 7 57 
27 7 6 5 4 6 4 4 4 2 3 45 
PROMEDIO 47,33 
PROMEDIO EN ESCALA DE 1 A 7 4,73 
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TOTAL VARIABLE COOPERACION
4,73
0 1 2 3 4 5 6 7
CRITICO                                        DEBILIDAD          EN DESARROLLO        FORTALEZA
COOPERACION
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Tabla 20. Variable Liderazgo en el área Operativa 
 
    PREGUNTAS 
 
 
ENCUESTADOS  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 TOTAL
1 4 4 4 4 7 7 4 2 6 42 
2 7 4 4 7 6 7 6 4 3 48 
3 7 2 1 4 6 4 5 6 3 38 
4 7 7 4 5 4 3 5 7 7 49 
5 6 4 7 7 6 7 7 6 4 54 
6 6 7 5 7 7 6 5 7 7 57 
7 7 6 7 7 6 6 6 7 6 58 
8 7 4 7 4 6 4 4 4 6 46 
9 4 3 7 6 6 4 4 4 6 44 
10 7 7 5 7 7 4 7 7 6 57 
11 4 6 7 4 7 7 2 1 3 41 
12 7 4 7 6 7 3 4 7 3 48 
13 7 4 4 7 7 3 6 2 6 46 
14 7 6 7 7 6 7 6 7 4 57 
15 7 6 5 6 6 7 6 1 6 50 
16 7 4 4 7 7 7 7 7 5 55 
17 4 4 7 7 4 7 7 1 6 47 
18 7 3 4 7 7 7 7 7 5 54 
19 7 7 7 7 7 7 7 7 7 63 
20 2 2 7 7 4 7 4 7 7 47 
21 4 5 4 6 4 4 4 6 6 43 
22 4 3 4 7 5 6 4 3 5 41 
23 4 6 7 3 7 5 3 4 5 44 
24 3 4 3 7 7 7 4 4 6 45 
25 7 7 7 7 7 4 4 4 6 53 
26 7 5 7 7 4 7 7 2 7 53 
27 4 4 7 7 7 7 7 4 7 54 
PROMEDIO 49,41 
PROMEDIO EN ESCALA DE 1 A 7 5,49 
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TOTAL VARIABLE LIDERAZGO
5,49 
0 1 2 3 4 5 6 7
CRITICO                                        DEBILIDAD          EN DESARROLLO        FORTALEZA
LIDERAZGO
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Tabla 21. Variable Toma de Decisiones en el área de producción 
 
    PREGUNTAS 
 
 
ENCUESTADOS  
1 2 3 4 TOTAL 
1 1 4 1 2 8 
2 6 5 1 2 14 
3 1 4 6 1 12 
4 4 1 5 6 16 
5 1 4 1 1 7 
6 1 7 1 7 16 
7 6 6 5 5 22 
8 5 4 4 4 17 
9 2 3 5 4 14 
10 1 4 2 4 11 
11 1 5 1 1 8 
12 1 1 4 4 10 
13 1 7 1 4 13 
14 2 6 1 2 11 
15 2 5 7 6 20 
16 1 4 1 4 10 
17 1 5 1 1 8 
18 1 1 4 3 9 
19 1 6 6 5 18 
20 6 6 1 1 14 
21 2 3 6 6 17 
22 1 5 2 4 12 
23 3 4 1 2 10 
24 2 4 4 3 13 
25 5 7 6 7 25 
26 4 5 7 1 17 
27 1 6 6 3 16 
PROMEDIO 13,63 
PROMEDIO EN ESCALA DE 1 A 7 3,41 
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TOTAL VARIABLE TOMA DE DECISIONES
3,41
0 1 2 3 4 5 6 7
CRITICO                                        DEBILIDAD          EN DESARROLLO        FORTALEZA
TOMA DE DECISIONES
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Tabla 22. Variable Relaciones Interpersonales en el área de producción 
 
    PREGUNTAS 
 
 
ENCUESTADOS  
1 2 3 4 5 6 TOTAL 
1 7 2 7 7 3 7 33 
2 7 7 7 7 5 4 37 
3 5 2 6 3 3 5 24 
4 6 6 6 6 7 4 35 
5 7 4 7 6 4 5 33 
6 6 7 6 5 5 7 36 
7 6 6 6 6 5 7 36 
8 6 6 5 4 3 2 26 
9 6 5 6 6 5 5 33 
10 7 7 6 6 6 6 38 
11 7 1 7 6 4 2 27 
12 7 4 7 6 3 7 34 
13 7 7 7 7 4 4 36 
14 5 6 5 6 2 6 30 
15 6 6 5 5 6 6 34 
16 6 6 6 6 7 5 36 
17 5 4 5 5 5 4 28 
18 6 4 5 6 3 6 30 
19 7 7 7 6 5 7 39 
20 5 1 6 5 5 4 26 
21 7 2 6 6 5 2 28 
22 7 4 6 6 7 6 36 
23 6 7 6 6 5 5 35 
24 6 4 7 6 6 4 33 
25 6 6 6 6 6 6 36 
26 7 4 6 6 7 2 32 
27 6 4 7 6 4 6 33 
PROMEDIO 32,74 
PROMEDIO EN ESCALA DE 1 A 7 5,46 
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TOTAL VARIABLE RELACIONES INTERPERSONALES
5,46 
0 1 2 3 4 5 6 7
CRITICO                                        DEBILIDAD          EN DESARROLLO        FORTALEZA
RELACIONES INTERPERSONALES
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Tabla 23. Variable Motivación en el área de producción 
 
    PREGUNTAS 
 
 
ENCUESTADOS  
1 2 3 4 5 6 7 TOTAL 
1 7 4 7 4 7 2 7 38 
2 7 3 7 6 6 1 6 36 
3 4 4 6 6 3 3 6 32 
4 6 4 6 3 4 2 6 31 
5 4 4 7 6 6 1 6 34 
6 7 4 7 7 7 2 7 41 
7 6 4 6 6 5 2 6 35 
8 4 3 5 4 4 3 6 29 
9 4 4 6 6 6 3 6 35 
10 6 6 6 6 6 2 7 39 
11 2 4 6 4 4 1 7 28 
12 7 6 7 1 7 3 7 38 
13 7 6 6 7 6 3 5 40 
14 7 4 6 4 6 3 7 37 
15 6 4 5 4 5 2 7 33 
16 7 4 6 4 6 2 6 35 
17 6 4 7 2 5 7 7 38 
18 4 4 6 3 6 1 7 31 
19 4 4 7 7 6 2 7 37 
20 6 6 5 6 1 2 6 32 
21 6 3 6 5 4 1 6 31 
22 7 6 7 7 7 1 6 41 
23 4 6 6 7 5 1 5 34 
24 7 4 7 5 6 2 6 37 
25 7 7 7 6 5 1 7 40 
26 6 7 7 6 4 2 7 39 
27 4 6 6 7 6 4 7 40 
PROMEDIO 35,59 
PROMEDIO EN ESCALA DE 1 A 7 5,08 
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TOTAL VARIABLE MOTIVACION
5,08 
0 1 2 3 4 5 6 7
CRITICO                                        DEBILIDAD          EN DESARROLLO        FORTALEZA
MOTIVACION
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Tabla 24. Variable Control en el área de producción 
 
    PREGUNTAS 
 
 
ENCUESTADOS  
1 2 3 4 5 6 TOTAL 
1 6 4 2 5 6 7 30 
2 6 7 6 5 7 6 37 
3 7 5 3 5 5 5 30 
4 7 7 6 5 4 7 36 
5 7 7 7 5 6 7 39 
6 7 6 6 5 5 7 36 
7 6 6 6 6 6 6 36 
8 7 6 6 5 5 4 33 
9 7 6 6 5 5 6 35 
10 6 3 5 6 6 7 33 
11 7 5 4 6 7 6 35 
12 4 6 2 7 7 7 33 
13 7 7 7 6 6 7 40 
14 7 5 6 5 5 1 29 
15 6 6 3 5 5 7 32 
16 7 7 2 4 5 7 32 
17 7 7 5 5 5 5 34 
18 6 5 2 5 6 2 26 
19 7 7 4 6 6 7 37 
20 7 7 7 5 5 1 32 
21 7 7 6 5 4 7 36 
22 5 7 4 5 6 6 33 
23 7 2 2 3 6 1 21 
24 7 7 4 7 7 7 39 
25 7 7 5 5 5 7 36 
26 7 7 7 5 6 2 34 
27 6 1 4 5 7 5 28 
PROMEDIO 33,41 
PROMEDIO EN ESCALA DE 1 A 7 5,08 
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TOTAL VARIABLE CONTROL
5,57 
0 1 2 3 4 5 6 7
CRITICO                                        DEBILIDAD          EN DESARROLLO        FORTALEZA
CONTROL
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11. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
 
11.1. CONCLUSIONES  
 
 
Se concluye que el Clima Organizacional imperante en la empresa no es el mejor 
al estar en el rango de debilidad, aunque en su límite superior, y se puede 
suponer, por los resultados obtenidos, que el “estilo gerencial” reinante es 
autocrático, ya que la variable Toma de Decisiones es la más baja, con 3.33, y la 
variable Control es alta con un puntaje de 5.56. Estas dos variables nos indican 
por un lado que la Toma de Decisiones está muy centralizada pero además existe 
mucho Control, sin que esto último sea “malo” por sí mismo, aunado a lo bajo de la 
primera variable indica el estilo anteriormente señalado. 
 
Llama la atención de los investigadores varios hechos al comparar los resultados 
entre las dos áreas estudiadas de la empresa, aunque hay que tomarlo con 
precaución dada la diferencia de la muestra en cada segmento y que a nivel 
estadístico no resultaron diferencias significativas, pero si resulta llamativo como el 
personal operativo puntúa más alto en Toma de Decisiones que los 
administrativos, la posible explicación a ello se puede deber a que en la planta hay 
momentos en que un operario debe tomar una decisión inmediata o se paraliza el 
proceso que está haciendo y por ser mas de tipo mecánico su labor, le es más 
fácil hacerlo que quien está en una oficina en donde todo esta con un 
procedimiento riguroso.  
 
Así mismo, los operarios en su conjunto manifiestan tener mayor conocimiento de 
los Objetivos de la empresa que los del área administrativa, ello puede deberse a 
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que al estar en la parte Misional de la organización sepan del negocio de la 
compañía y por ende de sus objetivos contemplados en la Misión. Igualmente la 
motivación es mayor en este grupo que en los administrativos, tal vez por la 
misma razón que la anterior.  De la misma forma este grupo presenta mayores 
puntajes en las variables Cooperación, Liderazgo, Motivación y también se ejerce 
sobre ellos un mayor control en sus actividades.  Por todo lo anterior, el área 
operativa presenta un Clima Organizacional mucho mejor que la contraparte, al 
punto que se clasifica en el rango “En Desarrollo”, por lo cual es muy provechoso 
que la gerencia “invierta” en este personal las mejoras necesarias para lograr los 
objetivos propuestos tanto productivos, financieros como sociales. 
 
El área administrativa presenta mayor puntaje para la variable Relaciones 
Interpersonales que la parte operativa, también sin significación estadística, lo cual 
se puede deber a que los citadinos están en mayor contacto con sus compañeros 
y además son muy pocos, por lo cual logran conocerse mas.   
 
Se encontró cierta similitud en la variable Toma de Decisiones que predominó 
como baja en el Clima Organizacional de nuestra empresa objeto de estudio con 
un trabajo de grado6 tomado como antecedente, en el cual se denota que en 
medianas empresas donde su naturaleza se basa en el área operativa por lo cual 
debería haber una mejor comunicación y acuerdos de asignación de funciones, no 
tiende a ser tan fácil aplicar las funciones administrativas, gerenciales y 
responsabilidades del área de Recursos Humanos demostrando así el gran 
compromiso que se asume en llevar la teoría a la práctica. 
 
 
 
                                       
6 CASTAÑEDA V., Deyanira; CASTAÑEDA V., Ruby; “Diagnóstico del Clima Organizacional en las 
fincas productoras de banano en Santa Marta D.T.C.H.”. 2003 
  81
 
11.2. RECOMENDACIONES 
 
 
Las investigadoras sugieren a la empresa que para poder superar el estado de 
Debilidad y llegar a alcanzar el estado de Fortaleza necesitan replantear la 
situación laboral que se vive en el momento con los trabajadores y desarrollar 
alternativas administrativas directamente relacionadas al campo operativo que 
permitan lograr los 2.02 puntos de la Escala de promedio de variables que los 
distancia de un excelente clima laboral; para ello ofrecemos como alternativas de 
fortalecimiento y posicionamiento que busca la empresa dentro del mercado 
competitivo el tomar correctivos en el proceso de selección personal, ya que un 
buen grupo de trabajadores convocados, reclutados, que hayan pasado por 
pruebas adecuadas que indiquen su perfil en el campo de acción serán fáciles de 
seleccionar y entrenar, logrando así que conozcan al detalle los procesos 
administrativos y operativos de la empresa en especial sus labores 
correspondientes; lo que originará Motivación y despertará su espíritu de 
superación, logrando un excelente desempeño en sus deberes que aprovechará la 
empresa para alcanzar los objetivos y metas trazadas. 
 
Al tener en cuenta la naturaleza de la empresa es fácil darse cuenta que la mayor 
parte de la responsabilidad ante el desarrollo de los procesos de la misma recaen 
en la parte operativa, lo cual hace indispensable el crear cargos y ocupaciones 
definidas que sean compatibles con las características del personal idóneo a 
elegir. 
 
En la empresa se denota la facilidad de asignar los cargos administrativos ya que 
el requerido perfil cumple con las exigencias, de igual manera se debe llevar a 
cabo en el área de operaciones, donde se hace indispensable un entrenamiento 
  82
detallado de las funciones del personal a cargo, ya que esto crea inseguridad e 
inestabilidad, lo que conlleva a bajar el puntaje en la variable de Toma de 
Decisiones. 
 
Al manifestar un estilo gerencial Autocrático en donde las decisiones y los 
procesos de control se encuentran centralizados, tiende a limitar el espíritu de 
liderazgo y superación de sus trabajadores, por consiguiente es indispensable 
trabajar para enfocarse ante otro estilo gerencial, en donde sugerimos 
implementar el mejoramiento continuo y círculos de calidad para que el clima 
organizacional dependa de estas políticas y no de las personas; acompañado del 
sistema organizacional participativo en donde les brindara un clima de mayor 
confianza y aumentaran los altos niveles de compromiso en los trabajadores, ya 
que este sistema se caracteriza por la amplia comunicación. 
 
El clima laboral de la empresa presenta problemas en las variables Cooperación y 
Toma de Decisiones, para ello se deben implementar políticas que busquen el 
fortalecimiento de estas variables, como son: Trabajo en equipo, Talleres de 
sensibilización y establecer canales de comunicación confiables, lo que se 
recomienda al área de Recursos Humanos es crear proyectos que creen 
conciencia de la colaboración que debe existir entre todas las áreas y todos los 
cargos sin importar el rango de estos, para que ello cree un optimo clima laboral. 
 
Crear programas de integración donde se permita al trabajador sentir satisfacción 
personal al interactuar en eventos sociales que los acerque ya que se observo que 
tienen buenas relaciones interpersonales, pero su cooperación no es tan buena, 
ya que cada quien responde por sus obligaciones. A sabiendas del perfil 
profesional que se maneja en el área operativa la empresa podría tener en cuenta 
a las familias, desarrollando para ellos actividades como: cursos de capacitación, 
educación básica para los niños, modistería, danzas, entre otras; esto incentiva a 
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los trabajadores a seguir siendo parte de la empresa, esforzándose a buscar un 
mejoramiento continuo. 
 
Sabiendo que el factor económico es uno de los objetivos primordiales que busca 
el ser humano como estabilizador en una adecuada calidad de vida y teniendo en 
cuenta que la lucha diaria al trabajar se hace en función del hogar, seria bueno 
crear bonificaciones adicionales al salario que debe ser justo a la calidad del 
trabajo desempeñado. 
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ANEXO 1.  
TABLA DE VARIABLES 
 
VARIABLES ÍTEMS 
OBJETIVOS Preguntas 1-3 
COOPERACIÓN Preguntas 4-13 
LIDERAZGO Preguntas 14-22 
TOMA DE DECISIONES Preguntas 23-26 
RELACIONES INTERPERSONALES Preguntas 27-32 
MOTIVACIÓN Preguntas 33-39 
CONTROL Preguntas 40-45 
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ANEXO 2. 
CUESTIONARIO IMCOC 
 
 
1. ¿Cómo califica usted los 
conocimientos que tiene acerca 
de los objetivos de la empresa? 
7 Excelentes 
6 Buenos 
5 Aceptables 
4 Regulares 
3 Malos 
2 Muy malos 
1 Pésimos 
2.Califique la cantidad de 
información que recibió sobre 
los objetivos y políticas de la 
empresa al ingresar a ella 
7 Toda la información 
6 Suficiente información 
5 Apenas la necesaria 
4 Alguna información 
3 Muy poca 
2 Casi ninguna 
1 Ninguna   
3. Al colaborar con su trabajo en 
el logro de los objetivos de la 
empresa, ¿con que intensidad 
satisface sus necesidades 
económicas, de estabilidad 
laboral, de ascensos, 
experiencia de aprendizaje, 
progresos etc? 
7 Plenamente 
6 Gran satisfacción 
5 Alguna satisfacción 
4 Indiferente 
3 Alguna insatisfacción 
2 Gran insatisfacción 
1 Insatisfacción absoluta 
4. Califique la ayuda y 
colaboración que usted cree que 
existe entre los trabajadores de 
esta empresa. 
7 Excelente 
6 Buena 
5 Aceptable 
4 Regular 
3 Mala 
2 Muy mala 
1 Pésima 
 
5. ¿Con qué frecuencia ayuda y 
colabora con sus compañeros 
de trabajo?. 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Nunca  
 
6. ¿En que forma se vincula 
usted a grupos de trabajo en la 
empresa? 
7 Como líder 
6 Como organizador 
5 Como colaborador 
4 Simplemente participa 
3 Participa por que toca 
2 Participa con desagrado 
1 No participa  
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7. ¿Con qué frecuencia 
acostumbra a divertirse con 
compañeros de su sección u 
otra sección? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Nunca  
 
8. ¿Con qué frecuencia la 
empresa organiza paseos, 
actividades deportivas u otras 
actividades de diversión? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Nunca  
 
9.¿ En que forma participa en las 
actividades de diversión que 
organiza la empresa? 
7 Como líder 
6 Como organizador 
5 Como colaborador 
4 Simplemente participa 
3 Participa por que toca 
2 Participa con desagrado 
1 No participa  
 
10.¿ Con qué frecuencia sus 
compañeros le piden ayuda para 
hacer el trabajo que les 
corresponde ejecutar? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Nunca  
 
11. Fuera de la hora de trabajo 
¿con que frecuencia se relaciona 
con sus compañeros de labor? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Nunca  
 
12. ¿Con qué frecuencia 
participa usted con sus amigos 
de la empresa, en actividades 
sociales y deportivas?. 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Nunca  
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13.¿ Con qué frecuencia 
participa usted en la solución de 
problemas de su sección?  
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Nunca  
14. ¿Cuando usted no puede 
solucionar inquietudes y 
problemas de su trabajo, los 
plantea a su jefe?  
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Nunca  
 
15,¿ Cuando usted no puede 
solucionar inquietudes y 
problemas de su trabajo, los 
plantea a sus compañeros? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Nunca  
 
16. Cuando usted ejecuta su 
trabajo, tiene la libertad para 
hacerlo ¿cómo quiere con la 
aprobación de sus superiores? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Nunca  
 
17.¿ Su jefe es una persona 
justa, da ordenes y toma 
decisiones? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Nunca  
 
18.¿ Cuando su jefe da ordenes 
tiene la razón para ser 
obedecido? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Nunca  
 
19. ¿Su jefe controla su trabajo 
en lo que le corresponde? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Nunca  
 
20. ¿Su jefe le ayuda para que 
pueda hacer mejor su trabajo? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Nunca  
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21.¿Los problemas que le 
afectan y tienen relación con su 
trabajo, los comenta con sus 
superiores? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Nunca  
22. ¿Al ingresar a la empresa 
califique la cantidad de 
información que recibió sobre 
las obligaciones y labores que 
tiene que desempeñar? 
7 Toda la información 
6 Suficiente información 
5 Apenas la necesaria 
4 Alguna información 
3 Muy poca 
2 Casi ninguna 
1 Ninguna  
 
23.¿ Usted toma decisiones en 
su trabajo sin consultar con su 
jefe? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Nunca  
 
24.¿ Conque frecuencia le 
gustaría asumir nuevas 
responsabilidades en su trabajo, 
además de las que tiene 
actualmente? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Nunca  
 
25. ¿Participa usted de las 
decisiones de esta empresa, en 
especial aquellas que afectan su 
trabajo?  
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Nunca  
 
26.¿Las directivas tienen en 
cuenta su situación personal 
cuando toman una decisión que 
le afecta en el trabajo o en su 
vida? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Nunca  
 
27. ¿Cómo son las relaciones 
con sus compañeros de trabajo? 
7 Excelentes 
6 Buenas 
5 Aceptables 
4 Regulares 
3 Malas 
2 Muy malas 
1 Pésimas  
 
28. ¿Cuando usted tiene 
problemas en el trabajo los 
soluciona con los compañeros 
y/o los superiores? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Nunca  
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29.¿ Cómo considera el trato y la 
relación que tiene con su jefe? 
7 Excelentes 
6 Buenas 
5 Aceptables 
4 Regulares 
3 Malas 
2 Muy malas 
1 Pésimas  
 
30. ¿Cómo es la confianza entre 
los jefes y trabajadores de esta 
empresa? 
7 Excelentes 
6 Buenas 
5 Aceptables 
4 Regulares 
3 Malas 
2 Muy malas 
1 Pésimas  
 
31. Que información recibe 
sobre los acontecimientos o 
innovaciones que se presentan 
en la empresa 
7 Toda la información 
6 Suficiente información 
5 Apenas la necesaria 
4 Alguna información 
3 Muy poca 
2 Casi ninguna 
1 Ninguna  
 
32. Los directivos de la empresa  
conocen los problemas que se 
presentan en su sección? 
7 Los que les  compete a ellos 
6 Casi todos los que competen 
5 Algunos que les competen 
4 Conocen todos los problemas 
3 Desconocen casi todos 
2 Conocen algunos 
1 No conocen ninguno 
 
 
33.¿ Cómo se siente con el trabajo que 
le corresponde hacer? 
7 Realizado y satisfecho 
6 Realizado 
5 Retribuido justamente 
4 Conforme 
3 Insatisfecho 
2 Muy insatisfecho 
1 Totalmente insatisfecho 
 
 
34.¿ Cómo se siente usted con el salario 
que recibe? 
7 Retribuido y satisfecho 
6 Satisfecho 
5 Retribuido justamente 
4 Conforme 
3 Insatisfecho 
2 Muy insatisfecho 
1 Totalmente insatisfecho 
 
 
35.¿ Cómo se siente usted por estar 
trabajando en esta empresa? 
7 Contento y satisfecho 
6 Contento 
5 Bien, no le desagrada 
4 No le agrada, ni le satisface 
3 Trabaja aquí porque toca 
2 Insatisfecho 
1 Totalmente descontento 
 
 
36. ¿De acuerdo al trabajo que le 
asignan, el tiempo que le dan para 
hacerlo es suficiente? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Nunca 
 
  96
 
37. ¿Como califica usted la recompensa 
que recibe cuando realiza una labor bien 
hecha.? 
7 Excelentes 
6 Buenas 
5 Aceptables 
4 Regulares 
3 Malas 
2 Muy malas 
1 Pésimas 
 
 
38.¿ El tiempo trabajado por usted en 
esta empresa (en años)? 
7 Más de 7 años 
6 6 años 
5 5 años 
4 4 años 
3 3años 
2 2 años 
1 1 año o menos 
 
 
39.¿ Que importancia tiene para usted el 
hecho de estar trabajando en esta 
empresa? 
7 Importante, satisfactoria 
6 Importante, esta contento 
5 Le importa, le satisface 
4 Le es indiferente 
3 Le da alguna importancia 
2 Le da poca importancia 
1 No le da importancia 
 
 
40. ¿Con qué frecuencia es revisado su 
trabajo en esta empresa? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Nunca 
 
 
41.¿ Con qué frecuencia conoce usted 
los resultados de la revisión de su 
trabajo? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Nunca 
 
 
42.¿Con qué frecuencia comenta con su  
jefe acerca de los resultados y la forma 
como ejecuta su trabajo? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Nunca 
 
 
43. ¿Cómo se siente por la forma como 
su jefe controla actualmente el trabajo 
que realiza?  
7 Muy contento 
6 Contento 
5 Tranquilo y satisfecho 
4 Indiferente 
3 Intranquilo 
2 Descontento y Tensionado 
1 Muy restringido 
 
 
44.¿ Le parece adecuada la forma como 
su jefe lo controla? 
7 Excelentes 
6 Buenas 
5 Aceptables 
4 Regulares 
3 Malas 
2 Muy malas 
1 Pésimas 
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45.¿Para que una empresa funcione en 
forma correcta y sea eficiente, ¿cómo 
cree usted que debe ser la función del 
control? 
7 El empleado siempre debe controlar su trabajo con el jefe 
6 El empleado con frecuencia controla el trabajo con el jefe 
5 Periódicamente debe controlar el trabajo con el jefe 
4 Usted es indiferente al control 
3 De vez en cuando el jefe debe controlar directamente 
2 Casi siempre el jefe debe controlar directamente 
1 Permanentemente el jefe debe controlar directamente  
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ANEXO 3. 
IMÁGENES DE LA EMPRESA “EXTRACTORA FRUPALMA S.A.” 
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